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ÖZET: Günümüzün youn rekabet koulları, iletmelerin çalıanlarının en etkin ve 
verimli ekilde çalımalarına imkan salamalarını zorunlu kılmaktadır. Bu 
zorunluluk çalıanların i tatminlerinin salanmasına verilen önemi artırmaktadır. 
letmeler belirlenmi hedef ve amaçlara iletme içerisinde yüksek i tatminine sahip 
çalıanlarla ulaabilir. Bundan dolayı, iletmeler çalıanların i tatminlerini etkileyen 
faktörleri belirlemek ve iyiletirmek zorundadırlar. Türkiye’nin önemli ihraç 
sektörlerinden biri olan tekstil sektörü, özellikle igücüne dayalı olarak çalımakta ve 
bu sektördeki çalıanların i tatminlerinin yüksek olması tekstil firmalarının 
performanslarını ve rekabet güçlerini artırmaktadır. Yapılan bu çalıma sonucunda, 
yönetim tarzı, çalıma koulları, arkadalık ortamı ve takdir edilme duygusu ile i 
tatmini arasında olumlu bir iliki olduu ve i tatminini en fazla arkadalık ortamının 
etkiledii bulunmutur.  
 
Anahtar kelimeler:  Tatmini, Yönetim Tarzı, Çalıma Koulları, Arkadalık 
Ortamı, Takdir Edilme. 
 
ABSTRACT: Intensive competition forces firms to work efficiently and effectively 
with all their resources including human resources. The need for satisfying 
employees on the job arises as a necessity for the firm success. Firms can achieve 
their objectives only by developing and maintaining policies and work environments 
which in turn will result in job satisfaction. In this study the factors which effect job 
satisfaction are analyzed on a sample of firms operating in the textile industry. 
Turkish textile firms are well known with their export ability as well as with their use 
of labor-intensive production technology. High level of job satisfaction of employees 
is needed for firm performance. The findings of the survey results indicate that 
supervisory behavior, working conditions, co-workers behavior and recognition are 
related to job satisfaction, co-workers behavior having the highest effect among all.  
 




Youn rekabetin yaandıı dünya pazarlarında, iletmelerin ayakta durabilmeleri ve 
rekabet edebilmeleri için sahip oldukları kaynakları etkili ve verimli biçimde 
kullanmaları ve böylece genel performanslarını artırmaları gerekmektedir. 
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letmelerin en önemli ve deikenlii en yüksek kaynaklarından birisi çalıanlardır 
ve çalıanların performansı iletmelerin baarısını etkileyen faktörlerin baında 
gelmektedir. Çalıanların yüksek performans gösterebilmeleri ve verimli bir ekilde 
çalıabilmeleri ise, onların ilerinden memnun olmalarına balıdır. Bu çerçevede, 
çalıanların memnuniyetinin ne olduu ve çalıanların nasıl memnun edilebilecei 
hususları gündeme gelmektedir.  
 
Özellikle 1930’lu yıllardan sonra iyerlerinde çalıanın deeri daha iyi anlaılmaya 
balanmı, çalıanın motivasyonu ve i tatmini gibi kavramlar ortaya çıkmıtır. Bu 
çerçevede, çalıanların memnuniyeti ve bu memnuniyetin çalıanın performansına ve 
verimliliine etkisi hususu aratırmacıların ilgi alanı olmu ve bu alanda birçok 
çalıma yapılmıtır. Bu çalımalardan Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarisi teorisi (1943, 
1954), Herzberg’in çift faktör teorisi (1959), Alderfer’in varolma-iliki-gelime 
teorisi (1972), Mc Clelland’ın baarı güdüsü kuramı (1988), Vroom’un beklenti 
teorisi (1964), Lawler ve Porter’ın ümit (beklenti) teorisi (1968), Adams’ın eitlik 
(ödül adaleti) teorisi (1963) (Analoui, 2000: 324), Locke’nin deer ayrılıı teorisi 
(1976), Lawler’in  çok yönlü tatmin teorisi (1973), Salancik ve Pfeffer’in sosyal 
enformasyon süreçlemesi (1977, 1978) ve genetik teoriler (Smither, 1998: 245-249) 
motivasyon ve i tatmini konularının temelini tekil etmektedir.  
 
2.  Tatmini 
Belirli beklentilerle bir örgüte giren birey, bu beklentilerini gerçekletirebildii 
ölçüde iinden ve çalıtıı kurumdan memnun olmakta ve böylece verimlilii ve 
performansı artmaktadır (Nelson ve Quick, 1995: 116-118). Çalıanın verimlilii ve 
performansının artması ise, iletmenin verimlilii ve performansını artırmaktadır. Bu 
durumda çalıanların verimliliini ve performansını en üst düzeye çıkartmak için 
çalıanların ilerinde tatmin olmaları salanmalı ve hayal kırıklıına uramaları 
önlenmelidir. in tatminsizlii durumunda, düük performans, devamsızlık ve igücü 
devrinde artı gibi olumsuzlukların yaanacaı gib hususlar dikkate alınmalıdır (Noe 
et al., 1997: 238-242). 
 
 tatmini, en basit bir ifadeyle bir çalıanın ii ile ne kadar mutlu olduunun 
belirlenmesidir. Cranny, Smith ve Stone (1992) i tatmininin tanımı hususunda açık 
bir fikir birlii olduunu ileri sürmekte ve i tatminini bireylerin iine karı 
gösterdii duygusal tepki eklinde tanımlamaktadırlar (Weiss, 2002: 174). Yani i 
tatmini, bireyin kendi açısından deerlendirdii bir kavramdır ve bu kavram 
içerisinde çalıanın his ve duyguları ile tecrübeleri bulunmaktadır (Lawler, 1987).  
 
Locke’a göre (1983) i tatmini; çalıanların i ve i tecrübelerini deerlendirme 
sonuçlarına karı kullandıı hoa giden ve olumlu duygusal ifadelerdir (Testa, 1999: 
155). Dier bir ifade ile bir çalıma ortamında çalıan bir bireyin bekledii maddi ve 
manevi ödüllerin, gerçekleenle aynı olması durumunda i tatmini mümkün 
olmaktadır. Eer, gerçekleen durum beklenenden daha düük düzeyde kalıyorsa, bu 
durumda i tatminsizlii gündeme gelmektedir.  
 
 tatminsizlii durumunda ise, çalıanın verimlilii ve performansı dümekte, ii 
sabote edebilmekte ve hatta iten ayrılabilmektedir (Dole ve Schroeder, 2001: 235-
236; Vecchio, 1995: 132). Yönetimin görevi, çalıanın i tatminini salayacak 
faktörleri belirlemek ve bu faktörleri çalıanlara göre düzenlemektir. letmelerin 
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çalıanları motive etmekte ve i tatmininde kullanabilecei farklı psiko-sosyal araçlar 
bulunmaktadır (Lester ve Kickull, 2001).  
 
 tatminine etki eden faktörlerin belirlenmesi amacıyla yapılan çalımalar 
sonucunda; ücret, güvenlik, terfi, liderlik, yönetim tarzı, çalıma koulları, arkadalık 
ortamı, takdir edilme ve iin kendisi gibi faktörlerin i tatmini üzerinde önemli 
etkileri olduu ortaya çıkmıtır (Friday ve Friday, 2003: 429-430; Crossman ve 
Abou-Zaki, 2003: 369; Savery, 1996: 19; Lam, 1995: 74).  
 
3. Yönetim Tarzı ve Çalıma Koulları 
Yönetim tarzı, yönetimin çalıanlara karı tutumu ve oluturulan kuralların 
uygulanma ekli ile çalıılan ortamın fiziki durumu çalıanların i tatminlerini 
etkilemektedir (Mitchell ve Larson, 1987: 139-140). Çalıanların i tatmini üzerinde 
yönetim tarzı iki ekilde etkili olmaktadır (Sapancalı, 1993: 61-62). Birincisi, karar 
verme sürecine çalıanların katılımını salamaktır. Katılım, sonuçta kiinin kendisine 
saygı duymasını ve tanınma ihtiyacını karılayacaktır. lerinde bu ihtiyaçlarını 
gideremeyecek olan çalıanlar, bunları baka yerlerde ve ortamlarda arayacaklardır. 
Bu durum ise, çalıanın i tatminini etkileyecektir. letmelerde çalıanların kararlara 
katılımının salanması, i tatmininin artırılması yanında iletme içinde nihai 
kararların iyiletirilmesine de hizmet edecektir. Kararlara katılan personel, iine, i 
arkadalarına ve yönetime karı olumlu duygular gelitirecek ve i tatminleri 
yükselecektir (Feldman ve Hugh, 1986: 196). kincisi, çalıan merkezli olmaktır. 
Yani, çalıanlara yönelik olma ve onlarla destekleyici ilikiler gelitirmektir. 
Yönetimin personel ilikilerini desteklemesi ve katkıda bulunması, çalıanların i 
tatminini artırmaktadır (Luthans, 1973: 121-122).  
 
Çalıanların i durumu üzerinde kontrol ve etki etme fırsatının olması, güvenlikten 
emin olma, ite ve i yoluyla sosyal ilikiler gelitirme, fiziksel çalıma koullarının 
iyi olması ve stressiz bir çalıma ortamı, i tatminini olumlu yönde etkilemektedir 
(Edvardsson ve Custavsson, 2003: 149). yerinin ısısı, nemi, havalandırması, ıık ve 
gürültü düzeyi, çalıma saatleri ve dinlenme molaları, iyerinin konumu, i yerinin 
temizlii ve kalitesi, i teçhizatı gibi çalıma ortamıyla ilgili unsurlar i tatminine etki 
etmektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999: 60). Çalıma koulları hem kiisel rahatlık, 
hem de iin yapılması açısından önemlidir. Çalıanlar daha fazla fiziksel rahatlık 
salayacak i ortamı istemektedirler. Örnein, çok fazla ısı veya az ıık fiziksel 
rahatsızlıa yolaçmakta, kirli hava veya zayıf havalandırma tehlikeli olabilmektedir.  
 
Çalıma koulları personelin i dıı yaamını da etkilemektedir. Örnein, fazla 
mesailer veya uzun çalıma saatleri insanların aile veya arkadalarına fazla zaman 
ayıramamasına ve kendilerini yenileyememelerine yol açabilmektedir. Göreceli 
olarak çalıma saatleri veya çalıma günündeki kısalık, çalıanların kendilerine daha 
fazla zaman ayırmasını salayacaktır (Luthans, 1973: 122).  
 
Çalıanın yönetime güvensiz olması durumunda, çalıma artları ne olursa olsun, i 
tatmini gerçekleemeyebilir. Yönetime karı güven oluması durumunda, fiziksel 
artlar konusundaki ikayetler azalmaktadır. Ani ve büyük deiimlerin yaandıı 
durumlarda, fiziksel artlar önem kazanmaktadır (Feldman ve Hugh, 1986: 196). Bu 
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yüzden yönetime güven duyulmaması durumunda, i tatmini için çalıma artlarının 
o kadar da etkili olmadıı anlaılmaktadır.  
 
Hipotez 1: Yönetim tarzı ve çalıma koulları ile i tatmini arasında anlamlı ve 
pozitif yönde bir iliki bulunmaktadır.  
 
Çalıma ortamını bireylerin bir çeit içinde bulundukları duygu atmosferi olarak 
tanımlamak da mümkündür. Bireylerin baarılarını, verimliliklerini, performanslarını 
ve bunun gibi birçok faktörü deerlendirirken bu atmosferi iyi gözlemlemek gerekir 
(Muchinsky, 2000). Bireylerin i yaamlarındaki davranılarını incelemek üzere 
yapılan birçok çalıma, aslında bu duygu atmosferinin daha iyi tanımlanması üzerine 
yapılan aratırmalardır. Günümüzde endüstriyel ve örgütsel psikolojinin geliimi ile 
çalıanları duygusal, sosyal, psikolojik olarak etkileyen tüm faktörler ve i yaamları 
üzerine etkileri ortaya konulmaya çalıılmaktadır. Çalıma koullarının 
iyiletirilmesi, hem çalıanın verimliliini artıracaktır, hem de çalıanın kendine 
deer verildiini algılaması salanarak çalıanın i tatmini salanacaktır. Ancak, bazı 
yöneticiler çalıma koullarının iyiletirilmesini gereksiz çaba olarak görmekte ve bu 
çalımaları gösterie dönük bir giriim olarak nitelemektedirler (Renaud, 2002: 139-
140).  
 
4. Arkadalık Ortamı 
Kiinin içinde bulunduu grup i tatminini etkilemektedir. Her iletmede biçimsel 
olan ve biçimsel olmayan gruplar bulunmaktadır. Çalıanın baarılı sayılan bir grup 
içerisinde yer alması ve hayat görüü kendisine uygun çalıanlarla birlikte olması, 
onun i tatminini artıracaktır. Çalıanlar, yaptıkları iten sadece para veya somut 
baarı beklememektedirler. Günlük yaantısının yarısından fazlasını iyerinde 
çalıarak geçiren kii, uyumlu i arkadalarıyla birlikte sosyalleme içerisindedir. Bu 
nedenle çalıtıı iletmede dostlar ve destekleyici i arkadaları bulan çalıanın i 
tatmini artmaktadır (Erdoan, 1996: 242). 
 
ngiltere’de akademisyenler üzerinde yapılan bir çalıma, çalıma arkadalarının 
davranıları ile i tatmini ilikisini test etmitir. Frekans analizleri sonuçları açıkça 
göstermektedir ki; çalıma arkadalarının davranıları ile i tatmini arasında pozitif 
bir iliki bulunmaktadır (Oshagbemi, 2000). Çalıanların zamanlarının çounu 
birlikte geçirdii çalıma grubundaki i arkadalarının durumu, samimiyeti, 
birbirleriyle dostane ilikiler kurmaları ve aralarındaki ibirlii i tatminini olumlu 
yönde etkilemektedir. Çalıma grubu çalıana sosyal dayanıma ortamı 
salamaktadır. Çalıma grubunda uyum varsa, dünya görüleri birbirine uyuyorsa, 
iten duyulan tatmin artmaktadır (Luthans, 1973: 114). 
 
Tek baına çalıanların kendilerini sosyal açıdan yalnız hissetmeleri, ilerini 
sevmemelerine neden olmakta ve i tatminsizliine yol açmaktadır. Çalıma grupları 
çalıanların i tatmini için önemli bir kaynaktır ve grup üyelerinin birbirleriyle olan 
iletiimleri ve ilikileri i tatminini yönlendirmektedir. Birbirleriyle iletiim 
kuramayan çalıanların i tatminleri azalmakta ve sosyal yalnızlıa itilmekte ve 
sonuçta ii terketmelerine yol açmaktadır (Feldman ve Hugh, 1986: 197).  
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Çalıan, çalıma grubundaki ilikilerden de etkilenmektedir. Yapılan birçok 
aratırmada, iyerindeki arkadalık ortamının i tatmini üzerinde etkili olduu 
bulunmutur. Çalıanın içinde bulunduu çalıma grubu yardım, destek, rahatlık 
salamakta ve çalıanı yönlendirmektedir. Arkada canlısı, teknik yeterliliklere sahip 
ve ibirliine açık bir çalıma grubu, i tatmini üzerinde pozitif etki yaratmaktadır 
(Bozkurt ve Turgut, 1999: 60). Çalıma grubunun önemi bazı ilerde dierlerine 
oranla daha önemli olmaktadır. Bazı iler ekip halinde çalımayı gerektirmektedir ve 
bu durumda çalıanların birbirlerine baımlılık, aynı baskılara maruz kalma ve dier 
gruplardan ayrılma gibi deneyimleri ortak olmaktadır.   
 
Hipotez 2: Arkadalık ortamı ile i tatmini arasında anlamlı ve pozitif yönde bir 
iliki bulunmaktadır. 
 
5. Takdir Edilme Duygusu 
Yapılan çalımalar, çalıanlar tarafından önemli bulunan hususlardan birinin de 
takdir edilme duygusu olduunu göstermektedir. Takdir edilmek insanı baarıya 
götüren yolların baında gelmektedir (Eren, 1998: 421). Yerinde ve zamanında 
methedilen, çalımaktan dolayı takdir gören bir çalıanın i tatmini bu durumdan 
etkilenecektir. Takdir edilme bir i tatmini unsuru olarak kullanılmaktadır. Ancak 
takdir edilmenin yolları ülkeden ülkeye deiebilecei gibi iletmeler arasında ve 
iletmenin içerisinde konumdan konuma farklılıklar gösterebilir.  
 
Çalıanların performansının gereine uygun olarak takdir edilmesi, deerlendirilmesi 
ve ödüllendirilmesi, çalıanların yaptıı ilerden daima gurur duyması, sahip olduu 
kariyer ilerleme fırsatlarından tatmin olması, i tatminini olumlu yönde 
etkilemektedir. Üstlerin, çalıma arkadalarının ve astların açıkça iyi performansı 
tanımaları, takdir etmeleri ve yönetimin maa artıı ile ilgili gereine uygun bir ödül 
sistemine sahip olması çalıanların ilerinden memnun olmalarını salamaktadır 
(Chin et al., 2002: 373). 
 
Takdir edilme manevi yönü aır basan ve tüm çalıanlar için önemli bir özendirme 
aracıdır. Yapılan iin önem verilen kiiler tarafından beenilmesi, çalıanlara büyük 
tatmin salamaktadır (ncir, 1990: 59).  
 
Hipotez 3: Takdir edilme duygusu ile i tatmini arasında anlamlı ve pozitif yönde 
bir iliki bulunmaktadır. 
 
Takdir etme, çalıanların örgütsel kararlara katılımını salamak ve örgütsel 
iyiletirme çabalarını güçlendirmek için de etkin bir araç olarak kullanılmaktadır. 
Yeterli ücret ve ödüller, istisna takım çalıması veya bireysel davranılar için gerekli 
tevii salayabilir. Geleneksel ödeme sistemi ve ikramiye programına ilave olarak, 
beklentileri aan çalımalar için performansa dayalı tevik edici ödemeler ve ayrıca 
kâr paylaım planları veya kazanç paylaım planları da bulunmaktadır. letmeler iyi 
yapılan bir ii takdir ifadesi olarak ve açıkça bu takdiri göstermek için ödül ve 
ödüllendirme sistemleri kullanmalıdır. Etkin takdir programları, irket kültürü 
üzerinde büyük bir etki yapabilir. Kültüre odaklanmak, çalıanlara bir kimlik 
duygusu ve onların örgütsel deer ve inançlara balılıını salamaktadır (Chin et al., 
2002: 373). 
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6. Aratırmanın Amacı ve Metodu 
Konya bölgesinde faaliyette bulunan tekstil sektöründeki çalıanlar üzerinde yapılan 
bu aratırmada yönetim tarzı ve çalıma koulları, arkadalık ortamı ve takdir edilme 
ile i tatmini arasındaki ilikilerin ortaya çıkarılması amaçlanmıtır. Bu makale 
çalımasında, aratırma yöntemi olarak anket kullanılmıtır. Anketin hazırlanmasında 
Minnesota  Tatmin Ölçei’nden  (Weiss et al., 1967) yararlanılmıtır. Aratırma 
modelinde belirtilen ilikileri ortaya çıkarmak amacıyla hazırlanan anketler 
elektronik posta, normal posta ve bizzat elden takip yoluyla çalıanlara 
ulatırılmıtır. Toplam 37 firmada 470 adet anket daıtılmı olup bunların 192 adedi 
geri dönmü ve deerlendirmeye tabi tutulmutur (dönü oranı %40,85). Anketlerde 
1-5 tipi Likert ölçei kullanılmıtır (1= Hiç tatmin edici deil, 2= Tatmin edici deil, 
3= Ne tatmin edici nede deil, 4= Tatmin edici, 5= Çok tatmin edici).  Elde edilen 
verilerin deerlendirilmesinde SPSS 10.0 statistik programı kullanılmıtır. 
Aratırma modelinde belirtilen deikenler arasındaki ilikileri test etmek amacıyla 
faktör, güvenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerine yer verilmitir. 
 
7. Aratırma Modeli ve Bulgular 
ekil 1’de gösterildii gibi aratırma modeli; yönetim tarzı ve çalıma koulları, 
arkadalık ortamı ve takdir edilme duygusunun i tatmini üzerine olan etkileri ve 




















Tablo 1’de görüldüü gibi varimax rotation kullanılarak yapılan keifsel faktör 
analizi sonucunda, aratırma modelinde de ortaya konan dört faktör bulunmutur; 
yönetim ve çalıma koulları, arkadalık ortamı, takdir edilme duygusu ve i tatmini. 
Yapılan analiz, ilgili deikenleri ölçmek için kullanılan ölçeklerin uygunluunu 
göstermektedir. Tablo 1’de faktör analizi ile açıklanan sayılar, her grubu oluturan 
deiikliklerin birbirleriyle uyumlu korelasyonları olduunu ve anlamlı bir grup 
oluturduklarını ifade etmektedir. Bu durum kullanılan ölçein ve sorulan soruların 
içerik açısından uygun ve geçerli olduunu ortaya koymaktadır. 
 
 








ekil 1. Aratırma Modeli 
Yönetim Tarzı ve Çalıma Koulları, Arkadalık Ortamı ve Takdir Edilme Duygusu … 
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Tablo 1. Faktör analizi sonuçları 
 
1 2 3 4 
YÖNETM TARZI VE ÇALIMA KOULLARI      




























ARKADALIK ORTAMI     
 arkadaları arasındaki ibirlii havası  .703   
Çalıma arkadaları ile yakın ilikiler kurma imkanı  .801   
Çalıma arkadaları arasındaki samimiyet  .800   
Dier çalıanlarla arkadalık kurabilme kolaylıı  .760   
Çalıma arkadalarının birbirleriyle geçinme tarzı  .759   
TAKDR EDLME DUYGUSU     
in iyi yapıldıı zaman takdir edilmesi   .864  
Yapılan iin önemsenmesi   .877  
in iyi yapılması durumunda ödüllendirilme ekli   .888  
in iyi yapılması durumunda belirtili tarzı   .764  
 TATMN     
Çalıanların görevlerini en iyi ekilde yapmaya 
gösterdikleri çaba 
   
.858 
Çalıanların kendi ilerinde “en iyi” olma arzuları 
   
.858 
Özdeerler 4,039 2,927 2.889 1.472 
Açıklanan kümülatif deiken yüzdeleri 50,486 58,549 72.227 73.622 
 
Tablo 2, deikenler arasındaki korelasyonları, deikenlerin ortalamalarını, standart 
sapmalarını ve güvenilirliklerini göstermektedir. Üç baımsız deikenin hem 
birbirleriyle ve hem de i tatmini ile ilikili oldukları, korelasyon analizi sonucunda 
ortaya çıkmıtır. Bu sonuç hipotezleri desteklemektedir.  tatmini ile en yüksek 
ilikiye ise arkadalık ortamının sahip olduu ve onu takdir edilme duygusunun 
izledii görülmektedir. Bu sonuçlara göre çalıanlar, özellikle igücü devrinin 
oldukça yüksek olduu tekstil sektöründe, üç deikeni de  i tatmini için önemli 
olarak algılamaktadırlar. Fakat bulgulara göre, arkadalık ortamının etkisinin daha 
güçlü olduu ortaya çıkmaktadır. 
 




1 2 3 4 
1. Yönetim tarzı ve 
çalıma koulları  
3,02 .8569 =.86    
2. Arkadalık ortamı 3,68 .8425 .347** =.82   
3. Takdir edilme duygusu 2,70 1,1231 .626** .413** =.87  
4.  tatmini 3,75 .9702 .246** .439** .262**  =.71 
**
 
 p < .01 
 
Deikenlerin ortalamalarına bakıldıında, takdir edilme duygusunun oldukça düük 
olduu görülmektedir. Genel olarak dört deiken açısından da ortalamaların iyi 
olmadıı ortadadır. Deikenlerin güvenilirliklerine bakıldıında ise, bütün 
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deikenlerin Nunnally’nin .70 olarak belirledii sınırın üzerinde bir güvenilirlie 
sahip oldukları görülmektedir. 
 
Tablo 3’de deikenler arasındaki ilikileri analiz etmek amacıyla dört adet 
regresyon modeli kurulmutur. Birinci modelde yönetim tarzı ve çalıma koulları ve 
arkadalık ortamını ile i tatmini arasındaki iliki analiz edilmitir. Bu analize göre 
her iki deikenin de i tatminiyle anlamlı ve pozitif yönlü bir ilikiye sahip olduu 
görülmektedir. Deikenlerin beta katsayılarına bakıldıında ise (355>141) 
arkadalık ortamının etkisinin yönetim tarzı ve çalıma koullarına göre i tatmini 
üzerinde daha etkili olduu görülmektedir. 
 
Tablo 3. Regresyon analizi 




3. Takdir edilme 
duygusu 
R2 F Sig. 
1 .141* .355**  .181 16.829 .000 
2  .410** .099 .212 21.139 .000 
3 .173*  .158 .082 6.614 .000 
4 .109 .358** .053 .193 11.307 .000 
4. Baımlı deiken:  tatmini 
*
 p < .05, **p < .01 
 
kinci regresyon modelinde, arkadalık ortamı ve takdir edilme duygusu ile i tatmini 
arasındaki iliki analiz edilmitir. Bu modelde ise arkadalık ortamının etkisi belirgin 
bir ekilde ortaya çıkmakta ve takdir edilme duygusu etkisiz kalmaktadır. Üçüncü 
regresyon modelinde yönetim tarzı ve çalıma koulların ve takdir edilme 
duygusunun birlikte i tatmini üzerine olan etkisi incelenmitir. Bu analize göre, 
yönetim tarzı ve çalıma koullarının etkisi ortaya çıkmakta ve takdir edilme 
duygusunun etkisi gözükmemektedir. Dördüncü regresyon modelinde ise, baımsız 
deikenlerin tümünün birlikte i tatmini üzerine olan etkisi analiz edilmitir. Bu 
analiz sonucuna göre arkadalık ortamının oldukça etkili olduu ve dier 
deikenlerin etkisiz kaldıı görülmektedir. Kurulan bütün regresyon modelleri 
anlamlıdır.  
 
8. Sonuç ve Deerlendirme 
Tekstil sektöründe çalıanlar üzerinde yapılan bu aratırmada, yönetim tarzı ve 
çalıma koulları, arkadalık ortamı ve takdir edilme duygusunun i tatmini üzerine 
olan etkisi aratırılmıtır.  tatmini, çalıanların yapılan ie ve çalıılan ortama iyi 
hisler beslemesiyle ilgilidir. Dolayısıyla, baımsız deikenler genellikle çalıılan 
ortama ilikin faktörleri kapsamaktadır. Yapılan analizler sonucunda baımsız 
deikenlerin hem birbirleriyle ve hem de i tatmini ile pozitif yönlü ve anlamlı 
ilikiye sahip oldukları ortaya  çıkmıtır. Bu sonuca göre, yönetim tarzı ve çalıma 
koullarının iyiletirilmesi, arkadalık ortamının mevcudiyeti ve takdir edilme 
duygusu çalıanların i tatmini üzerinde olumlu bir yönde katkı salamaktadır.  
 
Deikenlerin ortalamalarına bakıldıında ise, yeterli seviyede olmadıkları 
görülmektedir. Kurumsal iletmeler deerlendirme dıında tutulduunda, tekstil 
sektörü genellikle çalıma koullarının iyi olmadıı ve igücü devrinin oldukça 
yüksek olduu bir sahayı temsil etmektedir. Bu durum da, çalıanların i tatminini 
olumsuz yönde etkilemektedir.  




Türkiye’nin önemli ihracat sektörlerinden biri olan tekstil sektöründeki çalıanların 
i tatminlerine yönelik olarak yapılacak iyiletirmeler, bu sektörün ayakta kalmasını 
salayacaktır. Bu yüzden, çalıanların i tatminini salamak amacıyla iyerlerinin 
yönetim tarzları kurumsallamalı, çalıma koulları iyiletirilmeli, çalıanlar arasında 
iyi bir arkadalık ortamı tesis edilmeli ve çalıanların ilerinde takdir edilmeleri 
salanmalıdır.  
 
 tatmini kiinin his ve duyguları ile tecrübesinden olutuundan konuyla ilgili 
çalıma yapacak olan aratırmacıların aratırma modelinde belirtilen ilikileri ya, 
cinsiyet, eitim durumu, kıdem, ücret gibi faktörleri de deerlendirmeye tabi tutarak 
incelemeleri yararlı sonuçlar ortaya koyacaktır. 
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